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ANALISIS PENGARUH KOMPENSASI TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI DENGAN KEPUASAN KERJA  
SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 
(Studi Kasus pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Karanganyar) 
 
ABSTRAKSI 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari kompensasi, 
kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Variabel kepuasan kerja memiliki peran 
sebagai mediasi dalam hubungan antara kompensasi dan kinerja pegawai. Jenis 
penelitian ini akan menggunakan penelitian cross sectional, untuk mengetahui 
dinamika korelasi antar variabel yang diuji. Penelitian ini menggunakan metode 
analisis kuantitatif memanfaatkan data primer yang diperoleh dari 98 orang 
responden di KPP Pratama Karanganyar. Teknik analisis data menggunakan 
analisis regresi linier untuk mengetahui hubungan antar variabel dan perannya 
sebagai bentuk mediasi antar variabel. Tingkat signifikansi hubungan antar 
variabel diukur menggunakan uji t, sedangkan dalam uji intervening digunakan 
sobel tes. Variabel yang diteliti sebatas pada kompensasi, kepuasan kerja dan 
kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini dapat dijelaskan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja juga memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Oleh karena kompensasi tidak memiliki 
pengaruh secara langsung terhadap kinerja pegawai, maka kepuasan memiliki 
peran sebagai intervening dengan model analisis full mediation dalam hubungan 
antara kompensasi dan kinerja pegawai. 
 




The purpose of this research is to analyze the effect of compensation, job 
satisfaction, and employee performance. Job satisfaction variable has a mediating 
role in the relationship between compensation and performance of employees. 
The type of this research will be using a cross-sectional study, to determine the 
dynamics of the correlation between variables tested. In this study uses 
quantitative analysis method utilizing the primary data obtained from 98 
respondents in Karanganyar Pratama Tax Office. Data were analyzed by linear 
regression analysis to determine the relationship between variables and its role as 
a form of mediation between variables. The level of significance between 
variables were measured using the t test, whereas in the intervening test used 
Sobel test. Variables examined the extent of the compensation, job satisfaction 
and employee performance. 
The results of this study can be explained that compensation has a significant 
impact on job satisfaction. Job satisfaction also has a significant influence on 
employee performance. Therefore, the compensation does not have a direct 
influence on the performance of employees, so job satisfaction has a role as an 
intervening with full model of mediation in the relationship between 
compensation and performance of employees. 
 





Membicarakan sumber daya manusia dalam sebuah organisasi selalu akan terkait 
dengan permasalahan karyawan. Dalam suatu organisasi sumber daya manusia 
merupakan aset yang sangat penting dan berpengaruh terhadap jalannya roda 
organisasi. Tingkat keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat dari kinerja 
organisasi dalam mengelola sumber daya yang dimiliki, sehingga diperlukan 
langkah-langkah strategis oleh organisasi dalam rangka mencapai tujuan. 
Pada dasarnya terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi perilaku 
seseorang dalam suatu organisasi yaitu karakteristik individu, motivasi individu, 
imbalan (kompensasi), dan stress kerja (Gibson, Ivancevich, & Donelly, 
Organizations, 1985). 
Kompensasi merupakan suatu yang diterima karyawan sebagai pengganti 
kontribusi jasa mereka kepada organisasi (Rivai, 2005). Kompensasi sangat 
penting bagi pegawai  itu sendiri sebagai individu, karena kompensasi bisa 
menjadi pencerminan atau ukuran penilaian pekerjaan pegawai tersebut. Sehingga 
pada akhirnya tingkat kompensasi akan dapat mempengaruhi prestasi kerja, 
motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Selain masalah kompensasi, sering kali 
organisasi juga dihadapkan dengan masalah kepuasan kerja karyawan yang 
berkaitan erat dalam proses pengelolaan sumber daya manusia. Menurut Locke 
(1969) dijelaskan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan dalam aspek pekerjaan 
akan sangat tergantung pada selisih antara apa yang telah didapatkan dengan apa 
yang sebenarnya diinginkan. Oleh sebab itulah maka kepuasan kerja memiliki 
posisi yang penting bagi organisasi karena berperan dalam mengukur tanggapan 
karyawan atas pekerjaannya, sehingga dapat dijadikan pedoman dalam rangka 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Demikian halnya dengan yang dihadapi oleh Kantor Pelayanan Pajak 
(KPP) Pratama Karanganyar yang merupakan instansi vertikal dibawah Direktorat 
Jenderal Pajak. Dengan target penerimaan pajak yang sangat besar senilai Rp 
1.950.942.611.000,- tentunya menuntut kerja keras dan upaya lebih dalam 
pelaksanaan tugas menghimpun penerimaan pajak oleh KPP Pratama 
Karanganyar. Hal ini tentu memerlukan dukungan sumber daya manusia 
berkualitas yang mampu mendukung langkah strategis yang ditetapkan organisasi. 
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Sumber daya manusia yang memiliki kualitas dan komitmen tinggi 
senantiasa dibutuhkan oleh organisasi. Alasannya adalah karena dengan 
komitmen organisasi yang tinggi akan mendorong berkembangnya sikap inovatif, 
kreatif dan patuh terhadap aturan-aturan yang ada dalam organisasi, sehingga akan 
meminimalkan penyimpangan-penyimpangan yang merugikan organisasi. Steers 
(dalam Oktorita, Rossyid, Lestari, 2001) menyebutkan bahwa komitmen yang 
kuat dapat membawa dampak positif, antara lain: peningkatan prestasi kerja, 
motivasi kerja, masa kerja, produktivitas kerja, dan karyawan lebih rajin masuk 
kerja sehingga mengurangi absensi dan menurunkan turn over. Dan pada akhirnya 
harapan pada sumber daya manusia dengan komitmen organisasi yang tinggi akan 
mampu meningkatkan kinerja pegawai serta akan membantu tercapainya tujuan 
organisasi. 
Pada dasarnya terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi perilaku 
seseorang dalam suatu organisasi yaitu karakteristik individu, motivasi individu, 
imbalan (kompensasi), dan stress kerja (Gibson, Ivancevich, & Donelly, 
Organizations, 1985). Kompensasi merupakan faktor penting yang mempengaruhi 
bagaimana dan mengapa orang-orang memilih untuk bekerja di sebuah organisasi 
daripada yang lain. Para pemberi kerja dituntut harus mampu secara kompetitif 
menentukan jenis kompensasi untuk menarik dan mempertahankan karyawan 
yang kompeten. Dapat dijelaskan bahwa kompensasi adalah semua balas jasa baik 
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diberikan kepada 
karyawan atas kontribusi karyawan dalam mencapai tujuan atau sasaran organisasi 
(Triton, 2005). Sangat banyak bentuk-bentuk pembayaran upah, baik yang berupa 
uang maupun bukan berupa uang (non-financial). 
Selain masalah kompensasi, sering kali organisasi juga dihadapkan dengan 
masalah kepuasan kerja karyawan yang berkaitan erat dalam proses pengelolaan 
sumber daya manusia. Menurut Locke (1969) dijelaskan bahwa kepuasan atau 
ketidakpuasan dalam aspek pekerjaan akan sangat tergantung pada selisih antara 
apa yang telah didapatkan dengan apa yang sebenarnya diinginkan. Oleh sebab 
itulah maka kepuasan kerja memiliki posisi yang penting bagi organisasi karena 
berperan dalam mengukur tanggapan karyawan atas pekerjaannya, sehingga dapat 
dijadikan pedoman dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan. 
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Kepuasan kerja karyawan menurut Robbins (dalam Wibowo, 2007:323) 
didefinisikan sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Demikian juga pernyataan 
Vroom yang mengandung petunjuk mengapa kepuasan kerja dan kinerja saling 
berkaitan meskipun kenyataan bahwa keduanya disebabkan oleh hal yang berbeda 
(Lawler, 2003). 
Menurut Herzberg faktor-faktor  motivasi yang mendukung kepuasan 
karyawan meliputi pekerjaan itu sendiri (the work it self), prestasi yang diraih 
(achievement), pengakuan (ricognition), dan tanggung jawab (responsible). 
Menurut teori yang dikemukakan oleh Victor H. Vroom dalam Hasibuan 
(1999:116) dijelaskan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja 
pegawai melalui sebuah teori pengharapan (expectancy theory) dimana kekuatan 
yang memotivasi seseorang untuk bekerja lebih giat dalam pekerjaannya 
tergantung pada hubungan timbal balik antara apa yang diinginkannya dari hasil 
pekerjaan, dan seberapa yakin organisasi mampu memberikan pemuas akan 
keinginannya tersebut. Pernyataan Vroom mengandung pengertian bahwa 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan memiliki keterkaitan, walaupun kedua aspek 
tersebut dipengaruhi oleh hal-hal yang berbeda. Meskipun sulit untuk menetapkan 
arah hubungan sebab akibat diantara keduanya, namun dari berbagai penelitian 
didapatkan bukti bahwa organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas 
cenderung akan lebih efektif. 
Organisasi akan mengukur setiap kinerja karyawannya untuk menentukan 
apakah tujuan organisasi dapat dicapai dilihat dari sisi sumber daya manusianya. 
Kinerja akan mengukur seorang karyawan terhadap tujuannya, dengan penekanan 
pada apakah hasil sesuai dengan tujuan yang diharapkan (Thorndike, 1913).  Oleh 
karenanya menjadi sangat penting untuk dapat mengetahui hal-hal yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawannya. Kinerja karyawan secara individu 
merupakan faktor yang menentukan keberhasilan suatu organisasi melalui 
peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi (Mathis dan Jackson, 2011). 
Kinerja didefinisikan sebagai apa yang dilakukan dan tidak dilakukan 
individu yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 
organisasi, antara lain meliputi kuantitas output, kualitas output, jangka waktu 
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output, kehadiran di tempat kerja dan sikap kooperatif (Mathis dan Jackson, 
2002). Kinerja karyawan dipandang memiliki pengaruh yang kuat terhadap 
keberhasilan kerja. 
Didalam ruang lingkup birokrasi, prestasi kerja merupakan hasil kerja yang 
dicapai seorang Pegawai Negeri Sipil (PNS) dalam melaksanakan tugas yang 
dibebankan, sebagaimana diatur dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia 
Nomor 10 tahun 1979. Pada awalnya penilaian atas pekerjaan pegawai negeri sipil 
ini dituangkan dalam bentuk Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan (DP3) PNS. 
Namun DP3 PNS tersebut memiliki banyak kelemahan diantaranya tidak 
didasarkan pada target tertentu. Untuk itu diterbitkanlah Peraturan Pemerintah 
Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja 
Pegawai Negeri Sipil yang dijadikan dasar dalam penyempurnaan pelaksanaan 
penilaian PNS. Penilaian prestasi kerja PNS dilaksanakan secara sistematis yang 
penekanannya pada tingkat capaian sasaran kerja pegawai atau tingkat capaian 
hasil kerja yang telah disusun dan disepakati bersama antara PNS dengan Pejabat 
Penilai. 
Dengan adanya sistem baru dalam penilaian kerja Pegawai Negeri Sipil  ini 
diharapkan dapat meningkatkan kompetensi dan profesionalisme Pegawai Negeri 
Sipil dalam menjalankan tugas sebagai aparatur negara serta dijadikan bahan 
dalam pengembangan karir Pegawai Negeri Sipil. 
 
2. METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian yang akan digunakan adalah penelitian cross sectional. 
Jenis penelitian ini dipilih dengan melakukan pendekatan observasi atau 
pengumpulan data sekaligus pada suatu saat (poin time approach) dalam rangka 
untuk mengetahui dinamika korelasi antara variabel-variabel yang diuji. 
Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan KPP Pratama 
Karanganyar. Jumlah populasi sebanyak 150 orang pegawai. Penentuan sampel  
dalam  penelitian  ini dilakukan dengan dua metode purposive sampling. Dalam 
penelitian ini digunakan teknik purposive sampling sesuai dengan kriteria-kriteria 
yang dikehendaki oleh peneliti, yakni seluruh pegawai yang bekerja pada KPP 
Pratama Karanganyar. Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh 
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melalui penyebaran kuesioner secara langsung kepada responden yakni pegawai 
KPP Pratama Karanganyar.  
Dalam rangka untuk mengetahui hasil pengaruh kompensasi dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan, digunakan alat analisis berupa regresi linier 
berganda. Analisis ini mendasarkan diri pada model hubungan antar variabel yang 
ditentukan sebelumnya oleh peneliti. Namun sebelumnya perlu dilakukan 
pengujian instrument penelitian melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Koefisien 
Determinasi (R²), uji ketepatan Model (Uji F) atau Goodness of Fit digunakan 
untuk mengukur ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dan 
Uji Hipotesis (Uji t) untuk melihat apakah variabel independen secara individu 
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Sedangkan untuk uji 
intervening digunakan regresi linier dan sobel tes untuk mengetahui apakah model 
analisisnya berupa full mediation ataukah part mediation. 
 
3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
3.1 Hasil  
Dalam suatu penelitian dengan kuisioner dinyatakan valid jika indikator 
pertanyaan tersebut mampu mengukur apa yang seharusnya. Kriteria yang 
digunakan untuk mengukur kevaliditasan data dari setiap indikator adalah melalui 
nilai KMO dan Barlett’s Test diatas 0,5 dan nilai faktor Loading diatas 0,4 serta 
setiap indikator dapat terekstrak sempurna. 
Dari pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil KMO and Bartlett’s 
Test memiliki nilai 0,543 sehingga memenuhi syarat valid. Dalam pengujian yang 
lain diperoleh hasil bahwa item pertanyaan sudah dinyatakan valid, karena setiap 
item pertanyaan yang menjadi indikator masing-masing variabel telah terekstrak 
secara sempurna dan memiliki nilai faktor loading diatas 0,4. 
Dalam rangka untuk menjawab hipotesis yang telah dirumuskan maka 
perlu adanya pembuktian dengan analisis. Dan dalam pengujian analisis data ini 
dilakukan dengan menggunakan analisis jalur yang merupakan penjabaran dari 






3.1.1 Analisis Regresi Linier Berganda 
Adapun hasil pengolahan data menggunakan program SPSS 
menghasilkan output persamaan regresi sebagaimana disajikan dalam tabel 
1 berikut ini : 
Tabel 1Hasil Analisis Data 
Variabel β Std. Error t hitung Sign. 
Konstanta 10,705 1,527 7,011 0,000 
Kompensasi (X1) 0,048 0,084 0,563 0,575 
Kepuasan Kerja (Y1) 0,321 0,069 4,664 0,000 
R                    0,530 
R Square        0,281 
Adjusted R²   0,266 
F hitung              18,564 
Probabilitas F     0,000 
Sumber : Hasil analisis regresi data, 2017 
 
Dari hasil perhitungan tabel tersebut, maka dapat diperoleh persamaan 
regresi berganda yang dapat dituliskan sebagai berikut: 
          Kinerja = 10,705 + 0,048 Kompensasi + 0,321 Kepuasan Kerja 
Berdasarkan persamaan regresi linier berganda di atas dapat diuraikan 
sebagai berikut: 
1) Nilai konstan sebesar 10,705 dan bernilai positif yang menunjukkan 
bahwa jika nilai variabel independen : kompensasi dan kepuasan 
kerja sebesar 0 (nol), maka kinerja karyawan meningkat. 
2) Koefisien varibel kompensasi (X1) bernilai positif sebesar 0,048, hal 
ini mununjukkan bahwa faktor kompensasi mempunyai pengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 
semakin tinggi kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 
karyawan, maka tidak akan meningkatkan kinerja karyawan. 
3) Koefisien varibel kepuasan kerja (Y1) bernilai positif sebesar 0,321, 
hal ini menunjukkan bahwa faktor kepuasan kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 
jika karyawan memiliki kepuasan yang tinggi dalam bekerja, maka 
akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. 
 
3.1.2 Koefisien Determinasi (R2) 
Hasil analisis diperoleh nilai koefisien determinasi (R
2
) sebesar 0,281. 
Menunjukan bahwa variabel independen yaitu kompensasi dan kepuasan 
kerja dapat menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 28,1% dan 




3.1.3 Uji t 
Berdasarkan hasil analisa data diperoleh nilai thitung untuk variabel 
kompensasi (X1) sebesar 0,563 sedangkan ttable sebesar 1,984 maka thitung 
(0,563) < ttabel (1,984). Hal ini didukunga dengan nilai signifikan 0,575 (0,575 
> 0,05), Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi tidak 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil analisa data diperoleh nilai thitung untuk variabel 
kepuasan kerja (Y1) sebesar 4,664 sedangkan ttable sebesar 1,984 maka thitung 
(4,664) > ttabel (1,984). Hal ini didukung dengan nilai signifikan 0,000 (0,000< 
0,05), Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
3.1.4 Uji f 
Berdasarkan hasil analisis  regresi dapat dilihat bahwa nilai Fhitung 
diperoleh sebesar 18,564 lebih besar dari Ftabel (4,00), hal ini juga diperkuat 
dengan nilai taraf signifikansi sebesar 0,000 atau signifikansi yang diperoleh 
lebih kecil dari  = 0,05, artinya H0 ditolak Ha diterima. Maka dapat 
disimpulkan bahwa ketepatan model dalam penelitian yang dilakukan sudah 
sesuai, sehingga dapat dilanjutkan. 
Bentuk model yang digunakan untuk menggambarkan hasil analisis ini 
mengenai pengaruh kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
mediasi variabel kepuasan kerja dapat diwujudkan sebagai berikut: 










3.1.5 Uji Intervening 
Untuk mengetahui pengaruh langsung dan tak langsung antar 
variabel maka ditempuh perhitungan menggunakan koefisien jalur yang 
diawali dengan membuat dua persamaan struktural sebagai berikut: 
 
Kompensasi kerja (X1) 
Kepuasan kerja (Y1) 













(1) Kepuasan kerja (Y1)  = β + β kompensasi + e1 
(2) Kinerja karyawan (Y2)= β + β kompensasi + β kepuasan kerja +e2 
 
Dengan menggunakan alat bantu software SPP diperoleh perhitungan 
sesuai Tabel 3.2 berikut ini : 
Tabel.2 Hasil Analisis Data 
Variabel β Std. Error t hitung Sign. 
Konstanta 10,705 1,527 7,011 0,000 
Kompensasi (X1) 0,048 0,084 0,563 0,575 
Kepuasan kerja (Y1) 0,321 0,069 4,664 0,000 
R                    0,530 
R Square        0,281 
Adjusted R²   0,266 
F hitung              18,564 
Probabilitas F     0,000 
Sumber : Hasil analisis regresi data, 2017 
Dari hasil ini diperoleh persamaan regresi berganda yang dapat 
dirumuskan sebagai berikut : 
 
Kinerja = 10,705 + 0,048 Kompensasi + 0,321 Kepuasan Kerja 
 
Bentuk model yang digunakan untuk menganalisis hasil analisis jalur 
tentang pengaruh kompensasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
mediasi variabel kepuasan kerja dapat digambarkan sebagai berikut: 
Pengaruh X1 ke Y1 ke Y2 =  0,321 + (0,699 x 0,321 ) 
 =0,545 
Pengaruh Y1 ke Y2        = 0,321   
 = 0,321 
 
Total Pengaruh      = 0,866 
 
Supaya dapat diketahui pengaruh tidak langsung atau mediasi dari 
hubungan tersebut maka akan ditunjukkan oleh hasil perkalian koefisien 
menggunakan sobel test dengan hasil bahwa nilai thitung = 31,575 yang 
lebih besar dibandingkan nilai ttabel dengan tingkat signifikansi 5% yaitu 
sebesar 1,984. Hasil tersebut memberikan kesimpulan bahwa koefisien 





Berdasarkan hasil analisis dengan regresi dari pengaruh kompensasi 
kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel 
intervening, dijelaskan sebagai berikut; 
Pada hasil pengujian hipotesis menunjukkan hasil bahwa kompensasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di KPP 
Pratama Karanganyar. Dengan dasar temuan statistik bahwa nilai koefisien 
regresi 0,699, nilai thitung 6,797 dan nilai signifikan sebesar 0,000. Hal ini 
berarti bahwa semakin besar kompensasi dapat meningkatkan kepuasan kerja 
sehingga hipotesis pertama diterima. Berarti semakin besar kompensasi yang 
ada di KPP Pratama Karanganyar, maka semakin tinggi kepuasan kerja pada 
KPP Pratama Karanganyar.  
Dari temuan studi menyimpulkan bahwa kompensasi karyawan diterima  
sesuai dengan deskripsi pekerjaan mereka. Hal itu disimpulkan bahwa gaji 
pokok karyawan yang diterima mempengaruhi kepuasan kerja mereka ke 
tingkat yang moderat termasuk struktur gaji, konsistensi kebijakan, 
administrasi dan pembayaran tepat waktu gaji dengan TSC. Penelitian ini 
juga menyimpulkan bahwa tunjangan seperti rumah tunjangan dan tunjangan 
kesulitan bahwa karyawan yang diterima mempengaruhi kepuasan kerja 
mereka. Hasil ini juga diperkuat oleh Salisu, Chinyio, dan Suresh (2015) 
yang menyatakan kompensasi memiliki dampak yang positif terhadap 
kepuasan kerja. 
 
Pada hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja di KPP Pratama 
Karangayar. Dengan dasar temuan statistik bahwa nilai koefisien regresi 
0,321, nilai thitung 4,664 dan nilai signifikan sebesar 0,000. Hal ini berarti 
bahwa semakin besar kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan 
sehingga hipotesis kedua diterima. 
Kepuasan kerja merupakan salah satu wilayah yang paling kompleks 
yang dihadapi manajer saat ini ketika datang untuk mengelola karyawan 
mereka. pembuat kebijakan dan manajer telah mengalihkan perhatian mereka 
untuk menyediakan berbagai jenis fasilitas untuk karyawan mereka untuk 
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memenuhi karyawan mereka. Lingkungan kerja yang baik dan kondisi kerja 
yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan karyawan akan 
berusaha memberikan yang terbaik yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan (Singh dan Jain, 2013). Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Awan dan Asghar (2014) yang menunjukkan bahwa kepuasan 
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Pada hasil mengujian hipotesis menunjukkan hasil bahwa kompensasi 
memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di 
KPP Pratama Karangayar. Dengan dasar temuan statistik bahwa nilai 
koefisien regresi 0,048, nilai thitung 0,563 dan nilai signifikan sebsar 0,575. 
Hal ini berarti bahwa semakin tinggi kompensasi maka tidak dapat 
memberikan efek terhadap kinerja karyawan sehingga hipotesis ketiga 
ditolak. 
Hasil ini sejalan dengan teori motivasi Maslow oleh Mar'at (2005) bahwa 
kompensasi finansial hanya efektif untuk meningkatkan kinerja, terutama 
untuk karyawan yang baru bekerja dan karyawan dengan tingkat penerimaan 
yang lebih rendah. Tapi untuk karyawan lama dan karyawan yang bekerja di 
tengah ke tingkat atas, mereka benar-benar lebih membutuhkan kompensasi 
non finansial. Kompensasi non finansial dalam bentuk penghargaan untuk 
prestasi kerja, memberikan kesempatan untuk aktualisasi diri, dan 
sebagainya. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rizal, 
Idrus, Djumahir dan Mintarti (2014) yang menyatakan bahwa kompensasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Hasil pengolahan variabel kompensasi yang menjadi pertimbangan 
dalam menentukan kinerja karyawan dengan dimediasi oleh kepuasan kerja 
di KPP Pratama Karanganyar. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
dapat memediasi antara kompensasi dan kinerja karyawan. Dengan dasar 
temuan statistik bahwa nilai koefisien  regresi 0,05908, nilai thitung 31,575. 
Sehingga hipotesis keempat diterima. 
Kompensasi mengacu pada semua penghargaan berwujud dan tidak 
berwujud yang disediakan seorang karyawan menerima dari majikan sebagai 
bagian dari hubungan kerja. Dalam bentuk finansial, gaji harus adil sesuai 
dengan kontribusi karyawan. Hal ini memberikan rasa kepemilikan dan 
12 
 
keuntungan finansial yang menarik bagi karyawan. reward non-keuangan 
juga harus diberikan kepada karyawan atas kontribusi mereka terhadap setiap 
organisasi sukses (SHRM, 2012). Sehingga ketika kompensasi terpenuhi 




Berdasarkan dari hasil penelitian serta analisis data tentang pengaruh  
variabel kompensasi terhadap variabel kinerja karyawan melalui mediasi 
variabel kepuasan kerja maka dapat diambil beberapa kesimpulan berikut ini; 
pertama, kompensasi  memiliki pengaruh positif yang signifikan  terhadap 
kepuasan kerja; kedua, kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikan secara 
langsung terhadap kinerja karyawan; ketiga, kepuasan kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; keempat, kepuasan 
kerja memediasi secara penuh dalam hubungan antara kompensasi terhadap 
kinerja karyawan. 
Secara langsung kompensasi akan memberikan pengaruh terhadap 
kepuasan kerja, dan kepuasan kerja juga memberikan pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Namun kompensasi tidak dapat memberikan 
pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 
kenaikan kompensasi tidak dapat memberikan dampak secara langsung dalam 
peningkatan kinerja karyawan. 
Dapat diartikan bahwa perlu adanya mediasi dari variabel kepuasan 
kerja untuk dapat menghubungkan antara keduanya. Hal ini menunjukkan arti 
penting dari kepuasan kerja dalam membangun kinerja karyawan yang bagus 
demi tujuan organisasi. Penelitian ini terbatas pada variabel kompensasi, 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan saja. Dan hanya dilakukan dalam unit 
dari sebuah organisasi besar sehingga penelitian mungkin akan berbeda jika 
dilakukan didaerah atau kota lain. Kompensasi hendaknya disusun dengan 
mempertimbangkan keseimbangan antara kompensasi langsung dan 
kompensasi tidak langsung, supaya dapat memicu kepuasan kerja dan 
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